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Neste estudo foi investigada a relação entre a Perceção de Suporte Organizacional (POS) e o 
burnout nos Bombeiros Voluntários. Para além desta associação, considerámos adequado 
aprofundar o conhecimento e contributos sobre o papel moderador do POS na relação entre idade 
e burnout. Posto isto, o principal objetivo do presente estudo estende-se à análise do papel 
moderador do POS em 1502 Bombeiros Voluntários da Escola Nacional de Bombeiros (ENB). Os 
resultados mostraram que o POS apresenta uma correlação negativa significativa com a exaustão 
e cinismo. No entanto, a nossa primeira hipótese não se verificou, pois, a relação entre a idade-
exaustão e idade-cinismo foi negativa. Isto é, apresentam um efeito significativamente negativo 
com a idade. Relativamente à nossa variável moderadora, a mesma não apresentou o efeito 
esperado, na medida em que a interação entre POS-idade para explicar a exaustão e o cinismo não 
foi significativa. Estes resultados contribuem para a literatura orientada para a relação entre POS 
e burnout no contexto atual das organizações, proporcionando uma melhor compreensão 
relativamente ao papel do POS como promotor de maiores níveis bem-estar no trabalho, 
traduzindo-se numa diminuição acentuada dos índices de burnout nos Bombeiros Voluntários. 
Também são mencionadas as implicações práticas do nosso estudo, como também suas limitações 
e ainda sugestões de futuras investigações neste contexto. 
 







In this study the relationship between Organizational Support Perception (POS) and 
burnout in the Voluntary Firefighters was investigated. Besides this association, we considered 
appropriate to deepen the knowledge and contributions about the moderating role of POS in the 
relationship between age and burnout. Having this in mind, the main objective of the present study 
extends to the analysis of the moderating role of the POS in 1502 Bombeiros Voluntários da Escola 
Nacional de Bombeiros (ENB). The results showed that the POS presents a significant negative 
correlation with exhaustion and cynicism. However, our first hypothesis was not verified, because 
the relationship between the age-exhaustion and age cynicism is negative. That is, they present a 
significantly negative effect with age. Regarding our moderating variable, it did not present the 
expected effect, since the interaction between POS-age to explain exhaustion and cynicism was 
not significant. These results contribute to the literature oriented to the relationship between POS 
and burnout in the current context of organizations, providing a better understanding of the role of 
the POS as promoter of higher levels of well-being at work, translating into a sharp decrease in 
burnout rates in the Voluntary Fire Department. The practical implications of our study are also 
mentioned, as well as its limitations and suggestions for future research in this context. 








Na atualidade deu-se um aumento considerável da população idosa. Posto isto, as Nações Unidas 
(2007) preveem que entre 2005 e 2050, metade do crescimento da população mundial seja 
impulsionado pelo aumento de indivíduos com 60 ou mais anos. Identicamente, estima-se que na 
União Europeia e nos EUA, entre 2010 e 2030, o número de trabalhadores com 55 anos ou mais, 
aumente quase quatro vezes a taxa da população mundial ativa (Van der Heijden, Schalk, van 
Veldhoven, & van der Heijden, 2008; Alley & Crimmins, 2007). Deste modo, no seguimento das 
atuais mudanças demográficas em contexto laboral, considera-se adequado o estudo da população 
mais velha (Zaniboni, Truxillo, Fraccaroli, McCune, & Bertolino, 2014). Simultaneamente, é 
essencial sensibilizar as Organizações a desenvolverem conhecimentos relacionados com a 
diversidade etária no trabalho, promovendo métodos eficazes e sustentáveis que culminem num 
maior bem-estar dos seus colaboradores, independentemente da idade (Halkos & Bossinakis, 
2010).    
Caso estes procedimentos não proporcionem um maior bem-estar nos colaboradores, estes 
podem sujeitar-se a maiores níveis de stress. Podemos considerar o stress como uma situação 
emocional desagradável, que ao prolongar-se, provoca um desajustamento entre o colaborador e o 
seu trabalho. Ou seja, as competências no trabalho não correspondem às necessidades do mesmo, 
levando à predominância de sentimentos negativos no indivíduo e consequentemente ao burnout 
(Ellrich, 2016). Recentemente, resultado do impacto negativo que o burnout apresenta no contexto 
de trabalho, este construto tem progressivamente ganho interesse na comunidade científica. 
Maslach (1982), define-o como "uma síndrome de exaustão emocional, cinismo e redução da 
realização pessoal que pode ocorrer em indivíduos que fazem de alguma forma 'trabalhos 




quer a nível Organizacional. Em termos pessoais ocorrem sintomas como: depressão, sentimentos 
de baixa autoestima, culpa, ansiedade e baixa tolerância à frustração. Enquanto que os aspetos 
Organizacionais são caracterizados pela menor produtividade e eficácia no trabalho, baixos índices 
de comprometimento Organizacional e satisfação no trabalho. (Ahola et al., 2006; Burke & 
Greenglass, 2001).  
Inclui-se nesta dissertação a variável idade, pois a literatura menciona que esta encontra-se 
altamente correlacionada com o burnout (Rožman, Treven, Čančer, & Cingula, 2017). A 
bibliografia focada na relação entre burnout e colaboradores mais velhos ainda é escassa e com 
resultados inconclusivos. Podemos considerar que o facto de não se confirmar que estes 
experienciam maiores níveis de burnout como algo surpreendente. Por exemplo, Kickul e Posig 
(2001), Maslach (2000) Shirom (2003) defendem que o burnout está relacionado com as 
constantes mudanças no trabalho. Sendo que, no caso dos colaboradores mais velhos, são 
normalmente associados ao estereótipo de terem maiores dificuldades em situações de mudança, 
especialmente a nível Organizacional. Este fenómeno pode ser explicado pelas diversas 
dificuldades da amostra mais velha, tais como: novas tecnologias, equilíbrio entre trabalho e 
família, declínio das capacidades físicas e cognitivas, discriminação e estereotipização na 
Organização resultantes do seu envelhecimento (Lester & Brower, 2001). 
Assim, estas adversidades no trabalho dificultam o processo de adaptação à Organização 
(Lester & Brower, 2001). Consequentemente, a investigação orientada por Ahola e colaboradores 
(2006) defende que quanto mais velho for o indivíduo, maiores são os seus níveis de burnout. Ou 
seja, o burnout está relacionado com o envelhecimento. 
Neste estudo também referenciamos o Suporte Organizacional e seu impacto no burnout. A 




& Tróccoli, 2002). Logo, além do efeito direto que a Perceção de Suporte Organizacional (POS) 
tem sob o burnout, esperamos que nesta investigação o POS atue como moderador dos níveis de 
burnout na amostra mais velha.  
Deste modo, identificámos POS como moderador na relação entre idade e burnout. Isto é, 
na presença do POS, os colaboradores mais velhos veem os seus níveis de burnout diminuir, 
equiparando-se aos mais jovens. Hobfoll, Freedy, Lane e Geller (1990) consideram que o POS é 
um recurso útil para atenuar os níveis de stress nos colaboradores mais velhos. Igualmente, de 
acordo com a teoria do POS, George, Reed, Ballard, Colin e Fielding (1993) sugerem que este 
constructo ajuda a reduzir a reação psicológica aversiva ao stress. Este fenómeno pode ser 
explicado pelo facto de os colaboradores mais velhos valorizarem o apoio emocional e material 
oferecido pela Organização. Além disso, novamente através da teoria do POS, a perceção de 
cuidado, aprovação e respeito por parte da Organização estimula os sentimentos de orgulho, 
pertença e segurança nos colaboradores mais velhos (George et al., 1993).  
Portanto, o presente estudo tem como principal objetivo explorar a relação entre o POS e o burnout, 
verificando também o papel moderador do Suporte Organizacional na relação entre idade e 
burnout. Ou seja, esperamos que esta dissertação acrescente informação apropriada e pertinente 
na área da Psicologia dedicada à atividade de Bombeiro Voluntário. Simultaneamente, enfatizamos 
o papel do POS na diminuição de sintomas relacionados com o burnout, especialmente nos 






3. Enquadramento Teórico 
3.1 Idade e burnout nos Bombeiros Voluntários 
 
A literatura mostra que o stress pode afetar a saúde e bem-estar das pessoas (Baranik & Eby, 2016), 
principalmente, profissionais que atuam em situações de emergência, suscetíveis a maiores níveis 
de stress (Riolli & Savicki, 2012). Especificamente, no caso dos bombeiros, intervenientes 
primários na prevenção e intervenção de desastres e resgates (Mcevoy, 2004), conhece-se como 
consequências das situações de alto risco e severamente stressantes por si vividas, os problemas 
físicos, psicológicos ou mentais (DeJoy, Smith, & Dyal, 2017; O’Neill & Rothbard, 2017). De 
facto, os bombeiros: arriscam a própria vida todos os dias, atuando na prevenção e extinção de 
fogos, trabalham com equipas de emergência, respondendo às necessidades da população; 
trabalham com sistemas de turnos rotativos, longas horas de trabalho e respondem a chamadas de 
emergência (Chen et al., 2007). Como estão grande parte do tempo no quartel a aguardar uma 
chamada de emergência, pode ocorrer uma certa tensão e ansiedade (Miguel, Vara, & Queirós, 
2014).  Murta e Tróccoli (2007) evidenciaram como principais fontes de stress dos bombeiros: a 
morte de colegas e/ou vítimas (como por exemplo jovens), acidentes com colegas de trabalho em 
serviço e terem de lidar com problemas sob imensa pressão.  
Assim, esta profissão é das mais vulneráveis ao desenvolvimento de doenças cardíacas, 
stress pós-traumático e burnout, devido à frequente exposição a elevados fatores de risco (Silva, 
Lima, & Caixeta, 2010). Ponnelle (2003) verificou que a constante exposição a acontecimentos 
stressantes provocava, a longo-prazo, um desgaste lento e contínuo das capacidades físicas e 
psicológicas do bombeiro, levando ao stress. No mesmo sentido, um estudo com 101 bombeiros 




com o controlo de trabalho (Lourel, Abdellaoui, Chevaleyre, Paltrier, & Gana, 2008). Deste modo, 
confirma-se que o processo de burnout é acelerado e frequente na profissão dos bombeiros, 
comparativamente às restantes atividades (Ayala Calvo & García, 2017; Carpenter et al., 2015). 
Segundo Maslach (1982), o burnout associa-se a um estado de fadiga física, mental e 
emocional no trabalho, que resulta do choque entre as expectativas e ideais do colaborador com os 
requisitos da função. Posto isto, Maslach, Schaufeli e Leiter (2001) explicam o burnout, ao 
descrever as suas duas principais dimensões: a exaustão e o cinismo. A exaustão refere-se a 
sentimentos de cansaço extremo e falta de energia face às exigências emocionais relacionadas com 
o trabalho (Halbesleben & Buckley, 2004). Por outro lado, o cinismo é um processo no qual os 
colaboradores se “ausentam” do trabalho, mostrando indiferença ou atitudes de distanciamento. 
Associada à síndrome de burnout estão as suas consequências no trabalho, tais como: baixos níveis 
de produtividade, maiores índices de turnover e absentismo e baixos níveis de comprometimento 
Organizacional (Halbesleben & Buckley, 2004). Como foi mencionado anteriormente, as 
atividades de um Bombeiro Voluntário são de extrema exigência a nível psicológico e físico, 
favorecendo posteriormente o desenvolvimento de sintomas de burnout. 
O Modelo de Conservação de Recursos (COR) de Hobfoll (1989) explica com maior 
detalhe o desenvolvimento do stress nos Bombeiros Voluntários. Este modelo considera que este 
processo não é apenas desenvolvido pelo próprio indivíduo, mas pela perceção concebida do 
ambiente cultural, social e grupal à sua volta (Hobfoll, 2001). Além do mais, considera a perda de 
recursos como o principal fator de aumento de stress (Hobfoll, 2001) Deste modo, o COR postula 
os recursos como conceito central, considerando quatro categorias: objetos (e.g., computadores, 
secretárias), condições (e.g., emprego, flexibilidade de horário, salário), características pessoais 




recursos são importantes para o indivíduo, quer seja pela sua importância ou por facilitar as 
condições para adquirir ou conservar outros recursos valorizados (Hobfoll, 1988; Diener & Fujita, 
1995). Posto isto, segundo a COR, o stress surge quando: a) o colaborador perceciona uma ameaça 
de perda de recursos; b) perde recursos que anteriormente possuía; c) após um investimento 
significativo de recursos, a pessoa é incapaz de manter ou adquirir recursos suficientes para 
completar a tarefa.  
Além de explicar o surgimento de stress, a COR também estabelece princípios 
fundamentais, tais como: a) princípio da primazia da perda de recursos: numa situação de ganhos 
e perdas iguais, as perdas têm um impacto significativamente superior a nível de respostas 
fisiológicas, cognitivas, emocionais e sociais no indivíduo (Hobfoll, 2001); b) princípio do 
investimento de recursos: indivíduos com mais e melhores recursos têm maior facilidade de 
aquisição do que de perda. Enquanto, indivíduos com menos recursos têm menor capacidade de 
aquisição e maior vulnerabilidade à perda de recursos (Hobfoll, 2001). Zeidner, Ben-Zur e Reshef-
Weil (2011) suportaram o princípio da COR que defende que a perda ou perceção de perda de 
recursos tem um maior impacto nos indivíduos do que propriamente os ganhos e observaram que 
a ameaça de perda levou a uma perda significativa de recursos no trabalho. Hobfoll, Vinocur, 
Pierce e Lewandowski-Romps (2012) confirmaram que a perda de recursos, comparada com os 
ganhos, têm um efeito mediador dos efeitos de stress na depressão.  
De acordo com os pressupostos da COR, o stress nos Bombeiros Voluntários ocorre 
quando se vêm privados de energia física, cognitiva ou emocional (considerados recursos) 
necessárias para responder às exigências da sua profissão (Hobfoll & Shirom, 2000). Saliente-se 
o valor dos recursos para os bombeiros, dadas as condições e exigências laborais que condicionam 




São inúmeros os fatores pessoais que influenciam a vulnerabilidade do indivíduo ao stress, 
mas nesta investigação considera-se a idade. A literatura mostra que os colaboradores mais velhos 
experienciam maiores níveis de burnout em comparação com os mais jovens. Por exemplo, Lester 
e Brower (2001) entendem que os indivíduos com mais de 45 anos de idade sentem os efeitos 
causadores de stress de uma forma mais significativa e marcante do que os indivíduos com menos 
de 40 anos. No mesmo sentido, Ahola e colaboradores (2006) realizaram uma investigação na 
população finlandesa, referindo que os níveis mais elevados de burnout estão associados ao 
envelhecimento do indivíduo.  
A fim de compreender o impacto do envelhecimento no bem-estar, é fundamental entender 
as mudanças e sintomas que ocorrem ao longo deste processo, especialmente a nível cognitivo, 
físico e mental (Jex, Wang, & Zarubin, 2007). As alterações cognitivas dos colaboradores mais 
velhos associam-se a uma mudança contínua a nível cerebral, reduzindo os recursos cognitivos 
(Raz, 2000). Deste modo, estas transformações diminuem a velocidade de processamento da 
memória de trabalho, função de inibição (capacidade de distinguir informação relevante da 
irrelevante) e das sensações (nível auditivo e visual) (Jex et al., 2007). Consequentemente, 
apresentam dificuldades na execução das tarefas que exijam retenção de grandes quantidades de 
informação, ou requeiram um processamento cognitivo rápido e eficaz. Portanto, estas mudanças 
cognitivas têm um impacto significativo no bem-estar do indivíduo no trabalho, caracterizando-se 
pelo domínio de sentimentos de insegurança, dúvida e impotência na realização de tarefas 
cognitivas. Tais sentimentos mostram-se fortemente correlacionados com o burnout, sendo que na 
presença destes, a probabilidade de colaboradores mais velhos desenvolverem sintomas de burnout 




Paralelamente, também se verificam mudanças físicas, tais como: crescente perda de massa 
e força muscular, passagens de ar mais rígidas (dificulta respiração) e diminuição das defesas do 
sistema imunitário (Peeters & van Emmerik, 2008). Estas mudanças dificultam as profissões nas 
quais o desempenho do indivíduo está relacionado com a sua condição física (Peeters & van 
Emmerik, 2008). Segundo Pruessner, Hellhammer e Kirschbaum (1999) os colaboradores mais 
velhos são mais suscetíveis a sintomas físicos resultantes dos efeitos do burnout, 
comparativamente aos mais jovens. Os autores mostram que estes sintomas podem originar 
cansaço físico, dores de cabeça, perturbações do sono e indigestão.  
Por último, também se verificam alterações a nível psicológico. Neste âmbito, considera-
se a dimensão afetiva dos indivíduos, dividida em emoções positivas (sentimentos de felicidade, 
entusiasmo e interesse) e emoções negativas (sentimentos de ansiedade, depressão e preocupação). 
Na meta-análise realizada por Pinquart (2001) comprovou-se que nas idades mais avançadas há 
um aumento significativo de sentimentos negativos e uma diminuição de sentimentos positivos em 
contexto de trabalho. Deste modo, a predominância de emoções negativas estimula o 
desenvolvimento de sintomas associados ao burnout, afetando a saúde mental do indivíduo.  
Por outro lado, a psicologia dedicada ao ciclo da vida defende que o desenvolvimento é 
caracterizado pela relação entre ganhos e perdas de recursos (Baltes, 1987). Embora nos 
esforcemos para potencializar os ganhos, as perdas são uma parte inevitável da vida. Assim, a 
aquisição e conservação de recursos são conceitos inerentes à sobrevivência de qualquer indivíduo 
(Buss, 2015).  Com o avançar da idade, as necessidades dos indivíduos alteram-se, e o seu principal 
objetivo passa pela manutenção de recursos. Segundo Hamarat e colaboradores (2001) esta 
preocupação com a conservação de recursos está relacionada com as suas fracas capacidades de 




mais saliente para esta faixa etária (Hobfoll, 1989; Kahneman & Tversky, 1979) a sua principal 
motivação passa pela manutenção e prevenção de perda dos mesmos, de forma a garantir o seu 
desenvolvimento e bem-estar (Freund & Baltes, 2000; Heckhausen, 2006; Staudinger, Marsiske, 
& Baltes, 1995). No entanto, a menor capacidade de aquisição de recursos é resultado de perdas 
significativas a nível da saúde, funcionamento físico e cognitivo, relacionadas com o 
envelhecimento. Sendo que tais fatores podem aumentar o risco de doenças relacionadas com o 
stress (Baltes & Smith, 2003; Hamarat et al., 2001) e o burnout (Freund, 2008)  
Deste modo, é sublinhada a importância da gestão e manutenção de recursos ao longo da 
vida, especialmente para os indivíduos mais velhos (Baltes, 1997). Com o aumento da idade, o 
rácio entre ganhos e perdas de recursos torna-se menos positivo, pois os recursos são utilizados de 
uma forma mais exaustiva (Baltes, 1997). Os eventos stressantes ou traumáticos consomem 
recursos, aumentando assim a sensibilidade individual aos fatores de stress subsequentes (Hobfoll 
& Lilly, 1993). Como referimos anteriormente, de acordo com o COR (Hobfoll, 1989), as pessoas 
esforçam-se para adquirir recursos que não possuem, preservar os que possuem, protegê-los 
quando os sentem ameaçados e conservá-los. Posteriormente, utilizam-nos para se adaptarem ou 
ultrapassarem ameaças. Assim, as pessoas mais vulneráveis a perdas, neste caso, os indivíduos 
mais velhos, apresentam maiores dificuldades em conservar os seus recursos e maior facilidade 
em perdê-los, induzindo a uma espiral negativa (Hobfoll, 1989). Ou seja, a perda real e contínua 
de recursos ou perceção de ameaça de perda de recursos no ambiente de trabalho, pode levar a 
maiores níveis de burnout. Este fenómeno ocorre pois não têm recursos suficientes e apropriados 
para atender às exigências do seu trabalho resultantes do seu envelhecimento (Hobfoll, 2002).  
Então, segundo a teoria do COR (Hobfoll, 1989), o burnout ocorre quando as exigências são 




ausência de recursos, acelera o desenvolvimento do burnout (Ojedokun, Idemudia, & Omotoso, 
2013). 
Hipótese 1: A idade apresenta uma relação positiva com o burnout, de tal modo que os Bombeiros 
Voluntários mais velhos apresentam maiores níveis de burnout do que os Bombeiros mais jovens. 
3.2 Perceção de Suporte Organizacional como moderador da relação entre idade e burnout 
 
De acordo com Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986), a Perceção de Suporte 
Organizacional (POS) está ligada às perceções dos colaboradores relativamente à forma como são 
tratados e reconhecidos pelo seu trabalho na Organização. A partir destas conceções são criadas 
crenças globais mediante a valorização do bem-estar e contribuições da Organização (Eisenberger 
et al., 1986). Este complexo de crenças define a Perceção de Suporte Organizacional, influenciada 
pela intensidade, frequência e sinceridade das expressões de elogio e aprovação, bem como 
questões do âmbito Organizacional (categoria do trabalho, salários, enriquecimento do trabalho, 
benefícios e políticas da Organização).  
É um construto baseado na Teoria de Troca Social e na Norma de Reciprocidade. 
(Eisenberger et al., 1986). A Teoria de Troca Social, foca-se principalmente numa relação de 
confiança mútua suportada pelos sentimentos de obrigação pessoal, gratidão e confiança entre o 
colaborador e entidade empregadora. Como o POS satisfaz as necessidades socio emocionais dos 
colaboradores (como por exemplo, respeito, carinho, e benefícios tangíveis, como salários e 
benefícios médicos), estes sentem-se apoiados e valorizados pela mesma. Assim, este apoio 
estimula a relação entre ambas as partes, sendo que o colaborador sente-se na obrigação de se 
comprometer com a Organização e cumprir com os deveres que lhe são atribuídos. Por outro lado, 




cumprir e defende que devemos ajudar quem nos ajuda, e que não devemos prejudicar a quem nos 
beneficia.  
Apesar do POS não ser extensivamente investigado nas profissões de emergência, podemos 
considerar que esta perceção terá um impacto considerável na saúde mental dos colaboradores que 
enfrentam este tipo de situações no trabalho (George et al., 1993; Leather, Lawrence, Beale, Cox, 
& Dickson, 1998). De acordo com Finney, Stergiopoulos, Hensel, Bonato e Dewa (2013), apesar 
lidarem com uma série de dificuldade laborais muito stressantes, as características 
Organizacionais (como por exemplo, falta de perceção de suporte social, clima e estrutura 
Organizacional) apresentam uma correlação superior com o stress do que as tarefas diárias da 
profissão. No mesmo sentido, uma série de investigações em cenários militares analisaram 
construtos semelhantes ao POS, como por exemplo o suporte do líder (Bartone, 2006; Jones et al., 
2012), tendo estes provocado um aumento da resiliência ou melhorado a saúde mental. 
Posto isto, considera-se o Suporte Organizacional um recurso benéfico para combater o 
desenvolvimento de burnout. Segundo Lingard e Francis (2006), o POS atua como um constructo 
protetor face à exaustão emocional (uma das principais dimensões do burnout). Assim, na presença 
de POS, o colaborador sente que tem os recursos suficientes para atender às exigências do seu 
trabalho (Lingard & Francis, 2006). Logo, é compreensível que o POS diminua os níveis de stress 
em tais situações (Viswesvaran, Sanchez & Fisher, 1999). 
Deste modo, evidencia-se o efeito significativo do POS sob a exaustão emocional. Ou seja, 
baixos níveis de POS podem originar um aumento de sintomas de burnout e stress no colaborador 
(Cropanzano, Howes, Grandey & Toth, 1997; Lingard & Francis, 2006). Isto é, numa situação que 
as exigências Organizacionais superam o POS, o colaborador é afetado por sintomas de ansiedade, 




recursos (e.g., o POS) o colaborador sente que não tem recursos suficientes para corresponder às 
exigências do seu trabalho, tendo uma maior suscetibilidade a desenvolver comportamentos 
associados à depressão e perturbações no sono; a sua saúde física e mental é comprometida 
(Thomas & Lankau, 2009).  
Rhoades e Eisenberger (2002) realizaram uma meta-análise sobre o POS. Verificaram que 
o constructo manifesta uma relação negativa com stress e positiva com a satisfação e bem-estar no 
trabalho. Isto é, na presença de POS existe uma menor suscetibilidade a sintomas relacionados 
com o stress: como fadiga, dores de cabeça, ansiedade e burnout (Laschinger, Purdy, Cho, & 
Almost, 2006) e um aumento de satisfação e bem-estar. Este fenómeno pode ser explicado pelo 
facto do POS atender às necessidades socio emocionais dos colaboradores, além de criar um 
sentimento de obrigação de ajuda à Organização.  
Em paralelo com o efeito direto do POS, a literatura defende que este constructo também 
atua como moderador da idade sob o burnout. Os colaboradores mais velhos experienciam maiores 
dificuldades no trabalho comparativamente com os mais jovens. Deste modo, Hobfoll e 
colaboradores (1990) consideram o POS útil para atenuar os níveis de stress numa Organização, 
especialmente no caso dos colaboradores mais velhos. De acordo com a teoria do POS, George e 
colaboradores (1993) sugerem que este constructo ajuda a reduzir a reação psicológica aversiva ao 
stress. Este fenómeno pode ser explicado pelo facto de os colaboradores mais velhos valorizarem 
o apoio emocional e material oferecido pela Organização. Além do mais, novamente através da 
teoria do POS, a perceção de cuidado, aprovação e respeito por parte da Organização estimula os 
sentimentos de orgulho, pertença e segurança nos colaboradores mais velhos (George et al., 1993).  
Consequentemente, a presença do POS ajuda a desenvolver uma maior motivação 




Consequentemente, sentem-se mais confiantes e apoiados pela Organização, independentemente 
da quantidade ou qualidade de recursos ao seu dispor. Segundo Hobfoll (2002), elevados níveis de 
autoestima (resultado do efeito do POS) influenciam positivamente os colaboradores mais velhos. 
Isto é, sentem-se mais confiantes na execução das tarefas, têm uma melhor conservação de recursos 
e uma menor perceção de ameaça dos mesmos, resultando num maior bem-estar no trabalho. 
Portanto, conclui-se que o POS satisfaz as necessidades socio emocionais dos colaboradores mais 
velhos, promovendo um maior investimento físico e emocional, traduzindo-se em menores níveis 
de stress e burnout no trabalho (Cheung & Wu, 2013). 
Tendo por base os estudos supramencionados, o POS é classificado como uma variável 
moderadora que vai auxiliar os colaboradores mais velhos a lidar com fatores de stress, diminuindo 
o efeito da idade no burnout. Como é referido anteriormente na primeira hipótese: os colaboradores 
mais velhos apresentam maiores níveis de burnout, em comparação com os mais jovens. Logo, na 
presença de POS, este constructo desempenhará o papel de moderador na relação entre idade e 
burnout. Assim sendo, a probabilidade de estes desenvolverem burnout na presença do POS será 
semelhante à dos mais jovens (porque modera o efeito da idade). 
Logo, considera-se a seguinte hipótese: 
Hipótese 2: A Perceção de Suporte Organizacional é um moderador eficaz de sintomas de 
burnout em Bombeiros Voluntários 
4. Método 
4.1 Procedimento 
Os dados desta investigação foram recolhidos através de um projeto em parceria com a 




coordenado pela Professora Doutora Maria José Chambel. A ENB encarregou-se de enviar um e-
mail aos Bombeiros Voluntários de todas as corporações nacionais, apelando à participação de 
todos os bombeiros e explicando os objetivos e a importância do estudo. O corpo do e-mail 
continha um link de acesso ao questionário online, o qual era respondido na plataforma 
SurveyMonkey. As respostas ao questionário foram anónimas e a participação voluntária. 
4.2 Amostra 
Nesta dissertação obtivemos um total de 1502 Bombeiros Voluntários, sendo que 1082 são 
referentes aos sexo masculino (72 %) e 420 ao sexo feminino (28%). Quanto à variável idade, esta 
é constituída por indivíduos com idades compreendidas entre os 26 e 35 anos (35,6%), entre 36 e 
45 anos (29,8%), seguindo-se em menor proporção, com menos de 25 anos (22,9%) e mais de 45 
anos (11,7%). Também verificámos que a maioria dos Bombeiros Voluntários questionados 
localizavam-se em Lisboa (13,2%) e no Porto (12,2%). Relativamente ao exercício de outra 
atividade profissional, a nossa amostra é principalmente constituída por indivíduos que exercem 
uma profissão adicional à de bombeiro (81,6%). Por último, a maioria (51,9%) exerce a profissão 
de Bombeiro Voluntário por um período superior a 10 anos. 
4.3 Medidas 
De seguida, apresentam-se as escalas utilizadas para medir as variáveis em estudo, a partir 
das quais se obteve o questionário aplicado para a recolha dos dados. 
4.3.1 Variável independente 
Idade 
A escala da idade foi avaliada por 4 categorias diferentes, sendo que foi atribuído a cada 




com “Menos de 25 anos”, a número dois “Entre 26 e 35 anos”, número três “Entre 36 e 45 anos” 
e número quatro a “Mais de 45 anos”. 
4.3.2 Variável dependente 
Burnout 
A escala de burnout engloba dimensão da exaustão emocional e a do cinismo. Mediu-se 
esta escala através de uma adaptação do Maslach Burnout Inventory — General Survey — MBI - 
GS (Maslach, Jackson & Leiter, 1986). A exaustão emocional é constituída por 5 itens (e.g., 
“Sinto-me cansado(a) quando acordo de manhã e tenho de enfrentar mais um dia de trabalho como 
bombeiro(a)”), sendo o valor de alfa de Cronbach de .90. Do mesmo modo, o cinismo é composto 
por 5 itens (e.g., “Perdi entusiasmo pelo meu trabalho como bombeiro(a)”, apresentando um alfa 
de Cronbach de .79. As respostas foram feitas numa escala de 7 níveis de Likert, em que 1 
corresponde a “Nunca” e 7 a “Todos os dias”.   
4.3.3 Variável moderadora  
Perceção de Suporte Organizacional (POS) 
A variável POS foi medida através da escala de Eisenberg, Huntington, Hutchinson e Sowa 
(1986). Designa-se de “Survey of Perceived Organizational Support — SPOS” (Questionário de 
Perceção de Suporte Organizacional). Reúne 36 itens, sendo que, para a finalidade desta 
dissertação, aplicámos uma versão limitada a 8 itens. Os participantes responderam aos itens 
através de uma escala de Likert de 7 pontos, nos quais o 1 corresponde a “Discordo totalmente” e 
7 a “Concordo totalmente”. A título de exemplo, os itens são: “A Organização preocupa-se 
bastante com o meu bem-estar” e “A Organização disponibiliza-se para me ajudar quando tenho 






Valores Médios, Desvio-Padrão e Correlações entre as Variáveis em Estudo em T1 
Tabela 1 
Média, Desvio-Padrão (DP) e Correlações (r) entre as Variáveis em Estudo 
 
5.1 Estatística Descritiva e Correlações 
Na tabela 1 é possível analisar a média (M) e desvio-padrão (DP) das variáveis da nossa 
investigação. Com recurso ao programa informático IBM SPSS, verificámos que os participantes 
da nossa amostra têm uma Perceção de Suporte Organizacional neutra (M= 4.09; DP=1.39), em 
que 4 corresponde a “Não concordo nem discordo”. Relativamente à exaustão, verificaram-se 
valores baixos (M= 2,27; DP= 1,36), correspondendo à resposta 2 — “Uma ou duas vezes no mês”. 
Referente ao cinismo, os valores também foram baixos (M=2,29; DP=1,35), sendo que a resposta 
2, novamente, equivale a “Uma ou duas vezes no mês”. Por último, a variável idade não apresenta 
qualquer valor relativamente à sua média, visto ter sido classificado por categorias.  
Considerando a matriz de correlações (Tabela 1), verifica-se a existência de relações 
significativas entre as variáveis. Na nossa análise de dados, constatámos que o POS apresenta uma 
correlação negativa significativa com a exaustão (r= -.14; p<.01) e o cinismo (r= -.30; p<.01), 




diminuem nos colaboradores. Por outro lado, a idade apenas se correlaciona com o cinismo, isto 
é, quanto maior for a idade do colaborador, menores são os seus níveis de cinismo (r= -.07; p<.01). 
5.2 Teste de hipóteses 
Para a realização do teste de hipóteses utilizou-se o modelo 1 do Process (Hayes, 2012), de 
forma a testar o modelo de moderação. 
Tabela 2 
Análise de Efeito e Moderação entre as Variáveis em Estudo 
Exaustão 
 β DP T p 
Idade -.08 .04 -1.98 .048 
POS -.14 .03 -5.06 .000 
Idade x POS .05 .03 1.62 .106 
𝑅2 .02          





 β DP T p 
Idade -.11       .04     -2.90       .004     
POS -.29       .03 -11.39       .000     
Idade x POS .00       .03       .08       .937     
𝑅2 .10          
Nota. POS Perceção de Suporte Organizacional 
 
 A primeira hipótese indicava que os colaboradores mais velhos apresentavam maiores 
níveis de burnout em comparação com os mais jovens. Como é possível verificar na Tabela 2 e 3, 
a relação entre a idade-exaustão (β=-.08, p <.05) e idade-cinismo (β= -.11 p<.01) é negativa. Isto 




significativamente negativo com a idade, quanto mais velho for o indivíduo, menores são os seus 
níveis de burnout. Logo, a primeira hipótese foi refutada. 
A segunda hipótese, considerava a moderação do POS na relação entre idade e burnout, 
novamente, não foi suportada. Não se verificou uma relação de moderação nas variáveis 
anteriormente mencionadas, pois, a interação entre POS-idade para explicar a exaustão (β= .05, 
pp=.11) e para explicar o cinismo (β= 0, p =.95) não foi significativa. Ou seja, a presença de POS 
não diminui significativamente os níveis de burnout dos colaboradores mais velhos.  
No entanto e para além da hipótese formulada, verificou -se no nosso estudo uma relação 
negativa significativa do POS quer com a exaustão (β= -.14, p < .01) quer com o cinismo (β= -.29, 
p < .01). 
6. Discussão dos Resultados 
 
Os resultados deste estudo demonstraram que, contrariamente ao esperado, a idade 
apresenta uma relação negativa com o burnout. Isto é, quanto mais velho for o colaborador, 
menores são os seus níveis de burnout. Identicamente, o POS não teve o efeito moderador esperado 
nesta relação. Porém, e além do suposto, verificámos que existe uma relação negativa entre POS 
e burnout. Ou seja, elevados níveis de POS levam a uma diminuição dos níveis de burnout no 
trabalho.  
Nesta dissertação, considerámos que os colaboradores mais velhos experienciavam 
maiores níveis de burnout em comparação com os mais jovens. Apesar desta hipótese ter sido 
refutada, subsiste na literatura as potenciais dificuldades e consequente suscetibilidade dos 




exemplo, a investigação orientada por Lester e Brower (2001) mostrou que indivíduos com mais 
de 45 anos têm maiores dificuldades em lidar com os efeitos causadores de stress do que indivíduos 
com idades inferiores. Uma possível explicação poderia advir do facto de os colaboradores mais 
velhos sentirem estes fatores de stress de uma forma mais marcante e vincada do que os mais 
jovens. Na mesma ótica, Jex e colaboradores (2007) verificaram que o envelhecimento leva a um 
conjunto de mudanças e sintomas a nível cognitivo, físico e mental. Na meta-análise orientada por 
Pinquart (2001), o autor comprovou que nas idades mais avançadas há um predomínio de 
sentimentos negativos (e.g., ansiedade, depressão e preocupação) em detrimento dos positivos 
(e.g., felicidade, entusiasmo e interesse). Sob efeito destas emoções negativas, o colaborador mais 
velho vê o seu bem-estar no trabalho ser comprometido, podendo originar o desenvolvimento de 
sintomas associados ao burnout, afetando a sua saúde mental. Além disso, Ahola e colaboradores 
(2006) no seu estudo sobre população finlandesa, verificaram que os níveis mais elevados de 
burnout associam-se ao envelhecimento do indivíduo.  
  De acordo com os nossos resultados, e ao contrário da nossa previsão e destes estudos 
anteriores, os bombeiros mais velhos experienciam menores níveis de burnout. Este resultado já 
tinha sido observado por Vara, Queirós e Dias (2010) também numa amostra de Bombeiros 
Voluntários portugueses, parecendo mostrar que conforme os anos avançam, os Bombeiros 
Voluntários mais velhos desenvolvem e aperfeiçoam capacidades de controlo e segurança nas suas 
missões, revelando-se como menos suscetíveis ao stress no trabalho. Além disso, fruto da sua 
experiência profissional acumulada ao longo dos anos, obtém mais conhecimentos e competências 
para intervirem em situações stressantes.  
Por outro lado, e considerando que os colaboradores mais velhos priorizam o apoio 




moderaria a relação entre a idade e o burnout, atenuando esta relação. No entanto, os resultados 
do presente estudo não foram ao encontro a este pressuposto, não se verificando o efeito moderador 
do POS. Julgamos que a ausência desta moderação pode ter ocorrido porque a nossa amostra de 
Bombeiros Voluntários apresentava níveis baixos de POS (e.g., próximos do valor neutro), 
podendo a ausência desta perceção contribuir para a não interação com a idade destes profissionais. 
Ou seja, ao invés dos elevados níveis de POS, a nossa amostra manifestou baixos níveis deste 
constructo, o que limitou a nossa investigação e a variável acabou por não manifestar qualquer 
impacto na amostra. 
No entanto e além do pressuposto, observámos que o POS tinha um efeito direto e 
significativo no burnout destes profissionais. Este resultado vai ao encontro dos estudos de 
Emmerik (2002) e Lingard e Francis (2006), no quais o POS manifestou um papel preponderante 
na diminuição do burnout, especialmente sobre a exaustão emocional (uma das dimensões do 
constructo). Logo, o POS é um constructo útil no combate face ao stress e burnout no trabalho. Na 
mesma ótica, Cropanzano e colaboradores (1997) e Jackson, Rothmann, e Van de Vijver (2006) 
entendem que o Suporte Organizacional tem um impacto significativo no bem-estar dos 
colaboradores, pois quando uma pessoa se sente apoiada e num ambiente de trabalho acolhedor, 
os seus níveis de stress serão substancialmente inferiores.  
Deste modo, verifica-se a importância que o POS apresenta para os bombeiros. Isto é, 
segundo Eisenberger e colaboradores (1986), resultado da natureza exigente e stressante da 
profissão, a presença de POS mostra que a Organização valoriza e se preocupa com o bem-estar 
dos seus colaboradores. Por consequência, melhora a perceção do ambiente stressante e 
desfavorável que os bombeiros experienciam diariamente, traduzindo-se em maiores níveis de 






O presente estudo apresenta algumas limitações que devem ser reconhecidas e discutidas 
de forma a enriquecer a investigação futura. Em primeiro lugar, umas das limitações apontar foi a 
utilização dos questionários de autorrelato. Este método é bastante utilizado, pois, a maioria dos 
questionados está motivado para falar sobre si mesmo (Paulhus & Vazire, 2007).  No entanto, 
apresenta bastantes limitações, como por exemplo, potenciais erros da parte do inquirido. 
Moskowitz (1986) defende que este método tem vários “enviesamentos de resposta”, que, segundo 
Paulhus (1991), as pessoas não respondem especificamente ao constructo que o item avalia e mede. 
Ou seja, frequentemente respondem aos questionários de autorrelato de forma a formarem uma 
perspetiva mais positiva e favorável sobre si, mesmo que estas respostas não correspondam à sua 
forma de pensar ou comportar. Deste modo, este método vê-se privado de credibilidade, afetando 
a validade do mesmo. Uma possível solução seria a aplicação de questões mais indiretas (Paulhus, 
1991), que ajudassem a reduzir as respostas distorcidas que os participantes poderão dar. Uma 
segunda limitação relaciona-se com a dimensão da amostra de Bombeiros Voluntários. Embora a 
amostra seja adequada e útil para a nossa investigação, a mesma não é representativa da totalidade 
de Bombeiros Voluntários em Portugal (cerca de 28 mil Bombeiros Voluntários) (Cipriano, 2016). 
A terceira limitação do nosso estudo, também ligada à amostra, prende-se com o facto da mesma 
não ser representativa da distribuição do país inteiro e regiões autónomas da Madeira e Açores. A 
quarta e última limitação, remete-se à temporalidade da recolha dos dados. Isto é, como a nossa 
investigação é transversal, a recolha dos dados foi realizada apenas uma vez. Contudo, dadas as 
circunstâncias e objetivos do nosso estudo, seria conveniente recorrer a um estudo longitudinal, 




sentido, um estudo longitudinal poderia contribuir para futuras pesquisas do papel moderador do 
Suporte Organizacional.  
6.2 Implicações 
 
Independentemente das limitações anteriormente mencionadas, o presente estudo também 
expõe implicações importantes para a gestão dos recursos humanos das Organizações. Um dos 
principais fatores a considerar é a intervenção das Organizações face à diminuição dos níveis de 
burnout nos Bombeiros Voluntários. Com os resultados do nosso estudo, verificámos que o POS 
apresenta uma relação negativa significativa com o burnout, ou seja, é crucial aumentar a Perceção 
de Suporte Organizacional por parte dos colaboradores de forma a diminuírem os seus níveis de 
burnout. Deste modo, concluímos que é fundamental implementar práticas na gestão de recursos 
humanos que permitam um aumento desta perceção de suporte, através políticas Organizacionais 
de promoção na Organização, equilíbrio entre trabalho e família, oportunidades de 
desenvolvimento de competências profissionais e individuais e confiança. Assim, os níveis de POS 
são consideravelmente superiores.  
Também considerámos pertinente referir a importância dos colaboradores mais velhos nas 
Organizações. Como verificámos na nossa Hipótese 1, os Bombeiros Voluntários mais velhos 
apresentam níveis inferiores de burnout, comparativamente aos mais jovens. Portanto, resultado 
desta relação, as Organizações devem esforçar-se para que as equipas de missão de Bombeiros 
Voluntários sejam heterogéneas em termos de idade. Isto é, misturar e integrar Bombeiros 
Voluntários mais velhos nas equipas mais jovens, de forma a que os mais velhos ajudem e ensinem 
os mais jovens a lidar com as situações traumáticas e stressantes da profissão, sem verem os seus 
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